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Amalia Ning Pratiwi, 2020,  Analisis Kompetensi Sumber 
Daya Manusia terhadap Kinerja Karyawan pada BMT Syirkah 
Muawanah Suradadi Kabupaten Tegal, Fakultas Ekonomi dan Bisnis  
Universitas Pancasakti Tegal. Dilihat dari latar belakang masalah di 
duga karena pengetahuan, keterampilan dan sikap karyawan yang 
belum sesuai dengan bidang pekerjaannya. selain itu karyawan juga 
belum mampu melayani masyarakat pengguna layanan secara 
maksimal. ketidakmampuan karyawan dalam menyelesaikan 
pekerjaan yang dibebankan kepadanya, sering menyebabkan 
pekerjaan yang harusnya dikerjakan oleh karyawan yang 
bersangkutan dialihkan kepada karyawan bagian lain yang lebih 
mampu. 
Metode penelitian yang digunakan adalah wawancara 
observasi dan penyebaran kuesioner  jumlah sempel dalam penelitian 
ini adalah 30 responden. Alat  analisis data yang digunakan dalam 
penelitian ini uji validitas, uji reliabilitas, uji regresi linier berganda, 
uji hipotesis dan koefisien determinasi.  
Berdasarkan hasil penelitian ini, di peroleh hasil sebagai 
berikut: (1) Uji validitas menunjukan bahwa ada 15 pertanyaan, dari 
semua pertanyaan tersebut menunjukan valid dan dapat digunkan 
sebab r hitung lebih besar r tabel. (2) Hasil reliabilitas menunjukan 
bahwa telah terjadi reliabel karena r alpha lebih besar dari standar 
koefisien dan pernyataan tersebut dinyatakan handal. (3) Dari hasil 
persamaan regresi sederhana di kaketahui bahwa kinerja  karyawan 
(y) dipengaruhi dan signifikan oleh kompetensi sdm (x) 0,385 , 
menunjukan berpengaruh positif antara kompetensi sdm terhadap 
kinerja karyawan . (4) Dari hasil perhitungan melalui data, sebesar 
thitung  kompetensi sdm (X) sebesar 2,949 dan ttabel  2,042 maka thitung 
lebih besar dari ttabel sehingga H0 ditolak, karena H0 di tolak maka 
hipotesis yang dinyatakan bahwa kompetensi sdm berpengaruh 
secara signifikan kinerja karyawan di terima. (5) Hasil uji 
determinasi menunjukan penggunaan model koefisien determinasi 
(R2), hasil R2 = 0,304 berarti bahwa 30,4% kinerja karyawan (Y) 
digunakan oleh besarnya kompetensi sdm, dipengaruhi oleh faktor 
lain di luar model. 
Berdasarkan dari penelitian yang dilakukan peneliti ini dapat 
ditarik kesimpulan bahwa kinerja karyawan dipengaruhi signifikan 
oleh kompetensi sumber daya manusia. Pada BMT Syirkah Suradadi 
Kabupaten Tegal. 





      Amalia Ning Pratiwi, 2020, Analysis of Human Resource 
Competence on Employee Performance at BMT Syirkah Muawanah 
Suradadi, Tegal Regency, Faculty of Economics and Business, 
Pancasakti University of Tegal. Judging from the background, the 
problem is suspected because the knowledge, skills and attitudes of 
employees are not in accordance with their field of work. In addition, 
employees are also not able to serve the community using the service 
optimally. The employee's inability to complete the work assigned to 
him often causes the work that should be done by the employee 
concerned is transferred to another, more capable employee. 
      The research method used was the observation interview and the 
distribution of questionnaires the number of samples in this study 
were 30 respondents. The data analysis tool used in this research is 
validity test, reliability test, multiple linear regression test, hypothesis 
test and the coefficient of determination. 
        Based on the results of this study, the following results were 
obtained: (1) The validity test showed that there were 15 questions, all 
of which showed validity and could be used because r count was 
greater than r table. (2) the reliability results show that there has been 
reliability because r alpha is greater than the standard coefficient and 
the statement is declared reliable. (3) From the results of the simple 
regression equation, it is known that employee performance (Y) is 
influenced and significantly by HR competence (X) 0.385, indicating a 
positive effect between HR competence on employee performance. (4) 
From the results of the calculation through the data, for tcount HR 
competency (X) of 2.949 and ttable 2.042, then t count is greater than 
t table so that H0 is rejected, because H0 is rejected, the hypothesis 
that HR competence has a significant effect on employee performance 
is accepted. (5) The results of the determination test show the use of 
the coefficient of determination (R2) model, the results of R2 = 0.304 
means that 30,4% of employee performance (Y) is used by the amount 
of HR competence, is influenced by other factors outside the model. 
       Based on the research conducted by this researcher, it can be 
concluded that employee performance is significantly influenced by 
human resource competence. At BMT Syirkah Suradadi, Tegal 
Regency. 
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A. Latar Belakang Masalah 
 BMT (Baitul Maal Wat Tamwil) mempunyai peran penting 
dalam upaya mempercepat sosialisasi dan pengembangan keuangan 
syariah khususnya dikalangan masyarakat seperti pengusaha mikro 
dalam hal permodalan untuk mengembangkan usahanya. Selain itu, 
keberadaaan BMT yang mudah ditemui membuka kesempatan dan 
peningkatan kemampuan untuk melayani kebutuhan masyarakat 
luas. 
Pertumbuhan BMT yang sangat banyak dan pesat 
menimbulkan persaingan yang ketat antara BMT-BMT lain. Hal ini 
mendorong setiap BMT untuk tetap bertahan mempertahankan 
kelangsungan hidupnya. Oleh karena itu BMT harus mampu 
meningkatkan kinerja dilingkungan kerjanya. Dalam 
perkembanganya, BMT menemui beberapa kendala. Salah satu 
kendala yang dihadapi adalah permasalahan yang berkaitan dengan 
sumber daya manusia.  
Sumber daya manusia merupakan pelaku utama yang berperan 
penting dalam setiap pelaksanaan kegiatan BMT untuk mencapai 
tujuanya. Walaupun didukung oleh kemajuan teknologi, sarana dan 
prasarana tidak akan berhasil apa bila tanpa didukung oleh sumber 





dapat berjalan sesuai dengan prinsip syariah dan dapat dimanfaatkan 
oleh masyarakat luas sebagai bagian dari sistem keuangan rahmatal 
lil alamin.  
Berdasarkan  hasil wawancara awal dengan Pimpinan Kantor 
BMT Syirkah Muawanah Suradadi dan pengamatan, menyatakan 
bahwa kinerja karyawan belum optimal. Hal ini di duga karena 
pengetahuan, keterampilan dan sikap karyawan yang belum sesuai 
dengan bidang pekerjaannya. Selain itu karyawan juga belum 
mampu melayani masyarakat pengguna layanan secara maksimal. 
Ketidakmampuan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan yang 
dibebankan kepadanya, sering menyebabkan pekerjaan yang 
harusnya dikerjakan oleh karyawan yang bersangkutan dialihkan 
kepada karyawan bagian lain yang lebih mampu. 
Selain itu  dari sikap karyawan yang tidak mematuhi aturan-
aturan misalnya keluar masuk kantor pada jam-jam kantor untuk 
urusan pribadi tanpa ijin dari kantor maupun pimpinan, serta 
keterlambatan karyawan masuk kantor menyebabkan keterlambatan 
baik dalam penyelesaian pekerjaan  serta tinggkat kehadiran  mauun 
memberikan pelayanan kepada masyarakat yang akan datang. Hal ini 
menunjukan bahwa karyawan belum mampu menggontrol untuk 
mempertahankan budaya kantor demi terjaganya kualitas kinerja. 
Selain itu dilihat dari keterampilan karyawandalam mengoprasikan 





sebanyak sepuluh orang saja yang dapat mengoprasikan komputer 
dengan baik, sehingga karyawan sering mengalami keterlambatan 
dalam menyelesaikan pekerjaanya. Padahal semua karyawan dituntut 
untuk dapat mengoprasikan komputer dengan baik, karena sebagian 
besar pekerjaan karyawan berkaitan dengan mengoperasikan 
komputer guna mengolah data atau menginput data lainya.  
Tabel 1 
 Fenomena bisnis  
Pada Oktober 2019 – September 2020 
Data diolah: Data pimer  
Pada bulan oktober 2019 karyawan BMT Syirkah Muawanah 
suradadi menunjukan tingkat absensi yang fluktuatif . jika rata- rata 
absensi yang terjadi pada bulan oktober 2019 hingga September 2020 






Oktober 24 30 6,04% 
November 25 29 6,66% 
Desember 23 30 8,39% 
Januari  25 30 6,66% 
Februari  23 29 5,61% 
Maret 22 29 5,86% 
April  26 29 6,45% 
Mei  26 27 9,28% 
Juni  25 29 6,93% 
Juli  24 30 8,33% 
Agustus 25 30 5,80% 
September  23 27 5,79% 





sebesar 6,81%. Hal ini dapat berpengaruh secara negative terdapat 
kinerja karyawan, artinya semakin tinggi tingkat absensi akan 
mempengaruhi rendahnya kinerja dari karyawan. 
    Dilihat dalam kinerja karyawan belum optimal dalam bekerja  
dilihat dari tingkat absensi banyak karyawan yang terlambat dalam absen 
menggunakan fingerprint, serta capaian kinerja atau target yang harusnya 
sesuai dikerjaakan pada waktu yang tepat menjadi mulur sehingga 
menjadikan produktifitas dalam bekerja kurang maksimal. 
B. Rumusan Masalah  
Berdasarkan latar belakang dan identifikasi masalah yang telah 
dikemukakan di atas maka permasalahan yang akan dicari jawabannya 
melalui penelitian ini adalah sebagai berikut: 
Apakah terdapat pengaruh kompetensi sumber daya manusia terhadap 
kinerja karyawan bmt syirkah muawanah suradadi? 
C. Tujuan Penelitian  
Tujuan yang ingin dicapai dengan diadakannya penelitian ini adalah: 
Untuk menganalisis pengaruh kompetensi sumber daya manusia terhadap 










D. Manfaat Penelitian  
1. Manfaat Praktis  
a. Bagi peneliti, penelitian ini merupakan kesempatan yang baik 
untuk menerapkan ilmu yang telah diperoleh dalam bidang 
manajemen SDM khususnya dalam masalah kompetensi SDM 
dan kinerja Karyawan. 
b. Bagi BMT,penelitian ini memberikan konstribusi dan informasi 
agar pihak manajemen semakin meningkatkan kompetensi 
sumber daya manusianya agar dapat meningkatkan kinerja 
Karyawan. 
c. Bagi pembaca, penelitian ini diharapkan bermanfaat untuk 
menambah pengetahuan dan keterampilan dalam menyusun 
penelitian lanjutan dan sekaligus sebagai bahan masukan 
informasi untuk melanjutkan penelitian tentang hubungan antara 
kompetensi SDM dengan kinerja Karyawan. 
2. Manfaat teoritis  
Penelitian ini dapat memberikan masukan pada setiap pembaca 








A. Landasan Teori  
Merupakan definisi konsep serta proposisi yang telah disusun rapi 
serta sistematis tentang variabel-variabel dalam sebuah penelitian. 
Landasan teori ini akan menjadi dasar yang kuat dalam sebuah penelitian 
yang akan dilakukan. 
1. Kinerja Karyawan 
Menurut (Wibowo, 2016:3) kinerja merupakan implementsi 
dari rencana yang telah disusun tersebut. Implementasi kinerja 
dilakukan oleh sumber daya manusia yang memiliki kemampuan, 
kompetensi, motivasi, dan kepentingan. Bagaimana organisasi 
menghargai dan memperlakukan sumber daya manusianya akan 
mempengaruhi sikap dan perilakunya dalam menjalankan kinerja. 
Kinerja adalah tentang melakukan pekerjaan dan hasil yang 
dicapai dari pekerjaan tersebut. (Wibowo, 2016:4) kinerja adalah apa 
yang dikerjakan dan bagaimana cara mengerjakan. Kinerja 
merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan 
tujuan strategis organisasi. Pendapat lain lagi menyatakan bahwa 
kinerja adalah hasil dari pekerjaan yang berkaitan dengan tujuan 
organisasi seperti kualitas, efisiensi dan kriteria lain dari evektivitas.  
Dengan pemahaman tentang manajemen dan kinerja di atas, 





bagaimana kinerja dikelola. Dengan demikian manajemen kinerja 
merupakan kebutuhan mutlak bagi organisasi untuk mencapai tujuan 
dengan mengatur kerja sama secara harmonis dan terintregasi antara 
pimpinan dan bawahan. 
a)  Indikator Kinerja  
Indikator untuk mengukur kinerja karyawan secara individual   
ada 6 (enam) indikator. Menurut  (Celisia, Tewal, & Tulung, 2017) : 
1. Kualitas  
Kualitas kerja diukur dari presepsi karyawan terhadap kualitas 
pekerjaan yang dihasilkan serta dikesempurnaan tugas tugas 
terhadap keterampilan dan kemampuan karyawan. 
2. Kuantitas 
Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah 
seperti jumlah unit , jumalah siklus sktivitas yang diselesaikan. 
3. Ketepatan waktu  
Merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal watu yang 
dinnya takan dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output 
serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain. 
4. Komitmen kerja 
Merupakan tingkat dimana karyawan mempunyai komitmen 







b) faktor – faktor yang mempengaruhi kinerja 
Menurut (Pramularso, 2018) faktor –faktor yang mempengaruhi 
kinerja adalah faktor kemampuan dan faktor motivasi. 
1. Faktor kemampuan  
Karyawan terdiri dari kemampuan potensi (IQ) dengan 
pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil 
dalam penggerakan pekerjaan sehari – hari, maka ia akan 
lebih mudah mencapai kinerja yang diharapkan.oleh karna 
itu Karyawan mampu bekerja sesuai ahlinya. 
2. Faktor motivasi  
Motivasi berbentuk dari sikap seorang Karyawan dalam 
menghadapi situasi motivasi merupakan kondisi yang 
menggerakan diri Karyawan yang terarah untuk mencapai 
tujuan organisasi/tujuan kerja. 
2. Kompetensi  
Kompetensi menurut (Wibowo, 2016:271) suatu kemampuan 
untuk melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang 
dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan serta dukungan oleh 
sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut. Kompetensi 
sebagai kemampuan seseorang untuk menghasilaka pada tingkat 
yang memuaskan di tempat kerja, termasuk diantara kemampuan 
seseorang untuk mentransfer dan mengaplikasikan keterampilan dan 





manfaat yang disepakati. Dari berbagai sudut pandang  tersebut 
dapat ditarik kesimpulan bahwa kompetensi merupakan kemampuan 
dalam melaksanakan tugas atau pekerjaannya secara efektif yang 
dilandasi dengan pengetahuan, keterampilan dan sikap yang menjadi 
karakteristik individu. 
Memiliki sumber daya manusia yang kompeten dibidangnya 
merupakan keharusan bagi perusahaan. Mengelola sumber daya 
manusia sesuai kompetensinya diyakini dapat menjamin 
keberhasilan perusahaan dalam mencapai tujuanya, karena sebagian 
besar perusahaan memakai kompetensi untuk memilih orang, 
mengelola kinerja pelatihan dan pengembangan karir serta 
memberikan kompensasi. 
a) Karakteristik Kompetensi  
Menurut(Pramularso, 2018:46)terdapat lima karakteristik 
kompetensi yaitu sebagai berikut:  
1. Motifadalah sesuatu yang secara konsisten dipikirkan atau 
diinginkan orang yang menyebabkan tindakan. Motif 
mendo 
rong, mengarahkan, dan memilih perilaku menuju tindakan 
atau tujuan tertentu. 
2. Sifat adalah karkteristik fisik dan respons yang konsisten 





ketajaman mata merupakan ciri fisik kompetensi seseorang 
pilot tempur. 
3. Konsep diri adalah sikap, nilai-nilai atau citra diri 
seseorang. Percaya diri merupakan keyakinan orang bahwa 
mereka dapat efektif dalam hampir setiap situasi adalah 
bagian dari konsep diri orang. 
4. Pengetahuan adalah informasi yang dimiliki orang dalam 
bidang spesifik. Pengetahuan adalah kompetensi yang 
kompleks. 
5. Keterampilan adalah kemampuan mengerjakan tugas atau 
mental tertentu. Kompetensi mental atau keterampilan 
kognitif termasuk berpikir analitis dan konseptual. 
b)  Kategori Kompetensi  
Menurut (Wibowo, 2016:276)memberikan lima kategori 
kompetensi, yang terdiri dari:  
1. Task achievement (pencapaian tugas) merupakan kategori 
kompetensi yang berhubungan dengan kinerja baik. 
Kompetensi yang berkaitan dengan Task achievement 
ditunjukan oleh : orientasi pada hasil, mengelola kinerja, 
mempengaruhi inisiatif, efisiensi produkdi, flrksibilitas, 
inovasi, peduli pada kualitas, perbaikan berkelanjutan, dan 





2. Relationship (hubungan) merupakan kategori kompetensi 
yang berhubungan dengan orang lain dan memuaskan 
kebutuhanya. Kompetensi yang berhubungan dengan 
realitionship meliputi kerjasama, orientasi pada pelayanan, 
kepedulian antar pribadi, kecerdasan organisasional, 
membangun hubungan, penyelesaian konflik, perhatian 
pada komunikasi dan sensitivitas lintas budaya. 
3. Personal attribute (pribadi) merupakan kompetensi intrinsic 
individual dan menghubungkan bagaimana orang berfikir, 
merasa, belajar, dan berkembang. Personal attribute 
merupakan kompetensi yang meliputi: integritas dan 
kejujuran, pengembangan diri, ketegasan, kualitas 
keputusan, manajemen stress, berpikir analitis, dan berpikir 
konseptual. 
4. Managerial  merupakan kompetensi yang secara spesifik 
berkaitan dengan pengelolaan, pengawasan dan 
mengembangkan orang. Kopetensi managerial berupa 
memotivasi, memberdayakan, dan mengembangkan orang 
lain. 
5. Leadership (kepemimpinan) merupakan kompetensi yang 
berhubungan dengan memimpin organisasi dan orang untuk 
mencapai maksud, visi, dan tujuan organisasi. Kompetensi 





vioner, berpikir strategis, orientasi kewirausahaan, 
manajemen perubahan, membangun komitmen 
organisasional, membangun focus dan maksud, dasar-dasar 
dan nilai-nilai. 
c) Faktor – Faktor yang mempengaruhi Kompetensi  
Kompetensi bukan merupakan kemampuan yang tidak dapat 
dipengaruhi(Wibowo, 2016:283)mengungkapkan bahwa terjadi 
beberapa faktor yang dapat mempengaruhi kecakapan 
kompetensi seseorang, yaitu: 
1. Keyakinan dan nilai-nilai  
Keyakinan orang tentang dirinya mampu terhadap 
orang lain akan sangat mempengaruhi prilaku. Apabila 
mereka tidak kreatif dan inovatif, mereka tidak akan 
berusaha berpikir tentang cara baru atau berbeda dalam 
melakukan sesuatu. Setiap orang harus berpikir positif baik 
terhadp dirinya maupun orang lain dan menunjukan ciri 
orang yang berpikir kedepan. 
2. Keterampilan  
Keterampilan memainkan peran dikebanyakan 
kompetensi. Berbicara di depan umum merupakan 
keterampilan yang dapat dipelajari, dipraktikan, dan 
diperbaiki. Keterampilan manusia juga bisa diperbaiki 





memperbaiki keterampilan berbicara di depan umum dan 
menulis, individu akan meningkatkan kecakapan dalam 
kompetensi perhatian terhadap komunikasi. Pengembangan 
keterampilan yang secara spesifik berkaitan dengan 
kompetensi dapat terdampak baik pada budaya organisasi 
dan kompetensi individual. 
3. Pengalaman  
Keahlian dari banyak kompetensi memerlukan 
pengalaman mengorganisasi orang, komunikasi diharapkan 
kelompok, menyelesaikan masalah, dan sebagainya. Orang 
yang tidak pernah berhubungan dengan oraganisasi besar dan 
komplek tidak mungkin mengembangkan kecerdasan 
organisainonal untuk memahami dinamika kekuasaan dan 
pengaruh dalam lingkungan seperti disebut. 
4. Karakteristik Kepribadian  
Dalam kepribadian termasuk banyak faktor yang 
diantaranya sulit untuk berubah. Akan tetapi kepribadian 
seseorang dapat berubah sepanjang waktu. Orang merespons 
kepribadian dapat mempengaruhi keahlian manajer dan 
pekerja dalam sejumlah kompetensi, termasuk dalam 
penyelesaian konflik, menunjukan kepedulian interpersonal, 






5. Motivasi  
Merupakan faktor dalam kompetensi yang dapat 
berubah. Dengan memberikan dorongan, apresiasi terhadap 
pekerjaan bawahan, memberikan pengakuan dan perhatian 
individual dari atasan dapat mempunyai pengaruh positif 
terhadap motivasi seseorang bawahan. 
6.  Isu Emosional  
Hambatan emosional dapat membatasi penguasaan 
kompetensi. Takut membuat kesalahan, menjadi malu, 
merasa tidak disukai atau tidak menjadi bagian, semuanya 
cenderung membatasi motifasi dan inisiatif. Perasaan tentang 
kewenangan dapat mempengaruhi kemampuan komunikasi 
dan penyelsesaian konflik. Mengatsi pengalaman yang tidak 
menyenangkan akan memperbaiki penguasaan dalam banyak 
kompetensi. 
7. Kemampuan Intelektual  
Kompetensi tergantung pada pemikiran kongnitif 
seperti pemikiran konseptual dan pemikiran analitis. Tidak 
mungkin memperbaiki melalui stiap intervensi yang 
diwujudkan suatu organisasi. 
8. Budaya Organisasi 
Budaya organisasi memengaruhi kompetensi sumber 





1. Rekrutmen dan seleksi Karyawan mempertimbangkan 
siapa dan diantara pekerja yang dimasukkan dalam 
organisasi dan tingkat keahliannya tentang kompetensi. 
2. Sistem penghargaan mengkomunikasikan pada pekerja 
bagaimana organisasi menghargai kompetensi. 
3. Praktik pengambilan keputusan mempengaruhi 
kompetensi dalam memberdayakan orang lain, inisiatif, 
dan memotivasi orang lain. 
4. Filosofi organisasi misi, visi, dan nila-nilai berhubungan 
dengan semua kompetensi  
5. Kebiasaan memberikan informasi kepada pekerja 
seberapa banyak kompetensi yang diarahkan. 
6. Komitmen pada pelatihan dan pengembangan 
mengkomunikasikan pada pekerja tentang pentingnya 
kompknowledge)etensi tentang pembangunan 
berkelanjutan  
7. Proses organisasional yang mengembangkan pimpinan 
secara langsung mempengaruhi kompetensi 
kepemimpinan. 
d) Manfaat Kompetensi  
Menurut (Maesari, 2014:28)kompetensi memberikan 






1. Karyawan  
a) Kejelasan relevansi pembelajaran sebelumnya, 
kemampuan untuk mentranfer keterampilan, nilai dari 
kualifikasi yang diakui, dan potensi pengembangan karir. 
b) Adanya kesempatan bagi Karyawan untuk mendapatkan 
pendidikan dan pelatihan melalui akses sertifikasi 
nasional standar yang ada. 
c) Penempatan sasaran bagi sarana pengembangan karier 
kompetensi yang ada sekarang dan manfaatnya akan 
dapat memberikan nilai tambah pada pembelajaran dan 
pertumbuhan. 
d) Penilaian kinerja yang lebih obyektif dan umpan balik 
berbasis standar kompetensi yang ditentukan dengan 
jelas. 
e) Meningkatkan keterampiran sebagai Karyawan. 
2. Organisasi  
a) Meningkatkan rekrutmen dengan cara menyesuaikan 
kompetensi yang disesuaikan kompetensi yang 
diperlukan dalam pekerjaan dengan yang dimiliki 
pelamar. 
b) Pendidikan dan pelatihan difokuskan pada kesenjangan 
keterampilan dan persyaratan keterampilan perusahaan 





e) Indikator Kompetensi  
Menurut (Celisia, Tewal, & Tulung, 2017)terdapat 3 (tiga) 
Indikator : 
1. Keterampilan (skill) 
a. Memahami dengan baik teori yang berkaitan dengan 
pekerjaan  
b. Memahami semua aturan dengan baik yang berkaitan 
dengan pekerjaan. 
c. Memahami rencana kerja dengan baik akan membantu 
dalam mencapai tujuan perusahaan. 
2. Pengetahuan (knowledge) 
b. Kemampuan berkomunikasi dengan baik dan jelas 
kepada seluruh karyawan. 
c. Cakap dalam memanfaatkan kesempatan untuk mencapai 
tujuan perusahaan. 
d. Dapat menyelesaikan tugas yang dibebankan dengan 
keterampilan yang dimiliki. 
3. Sikap (attitude) 
a. Memiliki semangat kerja yang tinggi. 
b. Mampu mengelola dan mengkoordinasi bawhan untuk 
mencapai tujuan perusahaan. 






3. Sumber Daya Manusia 
Menurut (Priambodo, 2019)Karyawan merupakan sumber 
daya manusia atau asset yang penting dalam pencapaiaan tujuan 
perusahaan. Oleh karena itu Karyawan merupakan faktor kunci yang 
harus dipertahankan suatu organisasi sejalan dengan tuntutan yang 
senantiasa dihadapi organisasi untuk menjawab setiap tantangan, 
sehingga upaya untuk mempetahaankan sumber daya manusia yang 
berkualitas merupakan langkah yang perlu diambil oleh setiap 
organisasi. 
Era globalisasi yang semakin maju membentuk persaingan 
yang semakin tajam , dimana setiap perusahaan dan para pelaku 
ekonomi hendaknya mampu menyesuaikan diri dengan perubahaan 
yang terjadi, serta memanfaatkan peluang dan tantangan yang 
muncul. Untuk mencapai tujuan perusahaan diperlukan kemampuan 
perusahaan dalam memanfaatkan sumber – sumber yang ada, 
sehingga mempunyai tingkat hasil dan daya guna yang tinggi. 
Menurut (Sejati, 2018) sumber daya manusia mempunyai 
posisi yang sangat penting mengingat kinerja organisasi sangat di 
pengaruhi oleh kualitas sumber daya manusianya. Bila suatu 
perusahaan telah mempunyai strategi dan tujuan, maka langkah 
selanjutnya adalah merencanakan sumber daya manusia siapa saja 
yang diperlukan untuk mencapai tujuan tersebut. Organisasi yang 





baik. Untuk mencapai kinerja yang baik, di perlukan Karyawan yang 
mampu mempunyai daya kerja yang tinggi untuk mengantisipasi 
peluang dan tantangan lingkungan bisnis yang semakin kompetitif 
dalam pencapaian tujuan perusahan, maka pengelolaan sumber daya 
manusia harus di arahkan untuk menjadi pemikir dan penentu 
jalannya perusahaan serta menjadi pelaksana bagi kelangsungan 
usaha secara berkresinambungan.sumber daya manusia yang 
merupakan komponen penting bagi perusahaan untuk menciptakan 
daya saing yang memberikan kualitas lebih. maka berhasil tidaknya 
suatu organisasi tergantung pada sumber daya manusia yang 
dimilikinya. 
a) Fungsi Sumber Daya Manusia  
Menurut (Bangun, 2012:5)fungsi manajemen sumber daya manusia  
1. Perencanaan (planing) merencanakan tenaga kerja secra efektif 
serta efisien agar sesuai dengan kebutuhan membantu 
terwujudnya tujuan. 
2.Pengorganisasian (organization) kegiatan untuk mengorganisasi 
semua Karyawan dengan menetapkan pembagian kerja, 
hubungan kerja, delegasi wewenang, integrasi, dan koordinasi 
dalam bagan organisasi. 
3.Penghargaan (directing) kegiatan mengarahkan semua Karyawan 
agar mau bekerja sama dengan bekerja efektif secara efisien 





4.Pengendalian (controlling) kegiatan mengendalikan semua 
karyawan agar mentaati peraturan – peraturan perusahaan dan 
bekerja sesuai rencana. Apabila terdapat penyimpangan atau 
kesalan maka diadakan tindakan perbaikan dan penyempurnaan 
rencana. 
5.Pengadaan (procurement) proses penarikan, seleksi, penempatan, 
orientasi, dan induksi untuk mendapatkan Karyawan yang sesuai 
dengan kebutuhan perusahaan. 
6.Pengembangaan (development)proses peningkatan keterampilan 
teknis, teoritis, konseptual, dan moral Karyawan melalui 
pendidikan dan pelatihan. Pendidikan dan pelatihan yang 
diberikan harus sesuai dengan kebutuhan pekerjaan masa kini 
maupun masa depan. 
Oleh karena itu perusahaan harus selalu dapat menyesuaikan 
tenaga kerjanya dengan berbagai pengetahuan dan keterampilan. 
Dalam rangka menjaga kemajuan pengembangan suatu organisasi 
tersebut, sudah menjadi kewajiaban bagi suatu organisasi untuk 
membina Karyawannya sehingga keahlian mereka dapat 
ditingkatkan, salah satu upaya yang perlu dilakukan adalah 
meningkatkan kemampuan dan keterampilan Karyawan melalui 







B. Penelitian Terdahulu 
Terdapat beberapa penelitian terdahulu dengan dimensi 
kompetensi terhadap kinerja Karyawan. Penelitian terdahulu 
merupakan sebagai acuan dari penelitian ini dan dikemukakan oleh 
peneliti-peneliti sebelumnya dan hasil- hasil penelitian yang telah 
dilaksanakan sebelumnya sebagai berikut. 
1. Penelitian yang dilakukan oleh  Egis Yani Pramularso  (2018) 
dengan judul penelitian  “Pengaruh Kompetensi Terhadap 
Kinerja Karyawan CV. Inaura Anugrah Jakarta”. Variabel yang 
digunakan kompetensi sebagai (X) Kinerja karyawan sebagai 
(Y) menggunakan metode penelitian kuantitatif sampel yang 
digunakan 30 respondenalat analisis yang digunakan adalah 
menggunakan regresi. Dilihat Persamaan regresi yang dihasilkan 
menunjukan kompetensi berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja. Dilihat dari perbedaaan penelitian ini 
menggunakan variabel kinerja sebagai dependent. 
2. Penelitian yang dilakukan oleh Satrio Priambodo (2019) dengan 
judul “Pengaruh Motivasi Sebagai Mediasi Kepemimpinan Dan 
Kompetensi Terhadap Kinerja Pada Pt.Pln Area Surabaya 
Utara” Menggunakan variabel motivasi sebagai (X1) , 
Kompetensi (X2) dan kinerja sebagai (Y) kinerja Karyawan. 
menggunakan metode penelitian kuantitatif sampel yang 





menggunakan regresi. Dilihat Persamaan regresi yang dihasilkan 
menunjukan kompetensi berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja.  Perbedaan penelitian ini menggunakan 
variabel kinerja sebagai variabel independen. 
3. Penelitian yang dilakukan oleh Alfi Maesari dengan judul 
“Analisis Pengaruh Kompetensi Sumber Daya Manusia 
Terhadap Efektivitas Kinerja Karyawan (Bmt) 
Boyolali”Menggunakan variabel motivasi sebagai (X1) , 
Kompetensi (X2) dan kinerja sebagai (Y) kinerja Karyawan. 
menggunakan metode penelitian kuantitatif sampel yang 
digunakan 30 responden alat analisis yang digunakan adalah 
menggunakan regresi. Persamaannya menunjukan kinerja 
berpengaruh positif dan signifikan. Perbedaan penelitian ini 
menggunakan variabel kompetensi sdm sebagai variabel 
independen. 
4. Penelitian yang dilakukan oleh Yosep Strio wicaksono dengan 
judul “Pengaruh Pelatihan Dan Pengembangan SDM Dalam Rangka 
Meningkatkan Semangat Kerja Dan Kinerja Karyawan”. 
Menggunakan variabel pelatihan sebagai (X1), Pengembangan SDM 
sebagai (X2) kinerja sebagai (Y) . menggunakan metode 
penelitian kuantitatif sampel yang digunakan 30 responden alat 
analisis yang digunakan adalah menggunakan regresi. 





signifikan. Perbedaan penelitian ini menggunakan variabel 
pelatihan dan pengembangan SDM sebagai variabel independen. 
5. Penelitian yang dilakukan oleh Kumendong Aimella Cesilia, 
Bernhard Tewal, Joy E Tulung dengan Judul “Pengaruh disiplin 
kerja, perencanaan karir dan kompetensi terhadap kinerja 
karyawan kantor pelayanan pajak (kpp) pratama manado. 
Menggunakan variabel Disiplin Kerja (X1) Perencanaan Karir 
(X2), kompetensi (X3), Kinerja sebagai (Y). menggunakan 
metode penelitian kuantitatif sampel yang digunakan 30 
responden alat analisis yang digunakan adalah menggunakan 
regresi. Persamaannya menunjukan kinerja berpengaruh positif 
dan signifikan. Perbedaan penelitian ini menggunakan variabel 




































































































































































































































































































































C. Kerangka Pemikiran Konseptual  
 
Menurut (Sugiyono, 2017:60) mengemukakan bahwa kerangka 
pemikiran merupakan model konseptual yang akan menjelaskan 
secara teoritis peraturan antar variabel.  
Dalam rangka menjaga kemajuan pengembangan suatu organisasi 
tersebut, sudah menjadi kewajiban bagi suatu organisasi untuk 
membina Karyawannya sehingga keahlian mereka dapat 
ditingkatkan, salah satu upaya yang perlu dilakukan adalah 
meningkatkan kemampuan dan keterampilan Karyawan melalui 
pengetahuan kompetensi sumber daya manusia. 
1. Kompetensi Sumber Daya Manusia  
Menurut (Pramularso, 2018) kompetensi adalah karakteristik 
yang mendasari seseorang berkaitan dengan efektivitas kinerja 
individu dalam pekerjaanya. Kemampuan untuk melaksanakan 
atau melakukan pekerjaan atau tugas yang dilandasi keterampilan 
dan pengetahuan serta dukungan oleh sikap kerja yang dituntut 
oleh pekerjaan (Wibowo, 2016:272). 
Hasil penelitian dari (Pramularso, 2018) persamaan regresi 
yang dihasilkan menunjukan variabel  kompetensi berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap variabel kinerja. Dalam rangka 
menjaga kemajuan pengembangan suatu organisasi tersebut, 
sudah menjadi kewajiban bagi suatu organisasi untuk membina 





satu upaya yang perlu dilakukan adalah meningkatkan 
kemampuan dan keterampilan Karyawan melalui pengetahuan 
kompetensi sumber daya manusia. 
Sesuai judul penelitian ini, yaitu dapat digambarkan kerangka 





Gambar  1 
Kerangka Konseptual 
D. Hipotesis  
Menurut (Sugiyono, 2017:63) hipotesis merupakan jawaban 
sementara terhadap persamaan masalah penelitian. Jawaban masih 
berdasarkan teori yang relevan tetaoi belum didasarkan pada fakta-
fakta yang diperoleh dari  pengumpulan data. Untuk penelitian ini, 
sesuai dengan tujuan yang diajukan hipotesis pengaruh sebagai 
berikut : 
H1 : Terdapat pengaruh signifikan  kompetensi sumber daya manusia 
terhadap kinerja karyawan bmt syirkah muawanah suradadi.
 











A. Jenis Penelitian 
Penelitian ini meneliti mengenai analisis kompetensi sumber 
daya manusia terhadap kinerja karyawan bmt syirkah muawanah 
suradadi. jenis penelitian yang digunakan adalah diskriptif 
kuantitatif, penelitian ini disajikan dengan angka-angka menurut 
(Sugiyono, 2017, hal. :8) yang mengemukakan penelitian kuantitatif 
adalah pendekatan penelitian yang banyak dituntut menggunakan 
angka, mulai dari pengumpulan data, penafsiran terhadap data 
tersebut, serta penampilan hasilnya.  
 Dalam pendekatan penelitian ini dilakukan melalui beberapa 
tahapan yaitu diawali dengan pengumpulan data dengan cara 
menyebar kuesioner kepada sejumlah responden yang menjadi 
sampel penelitian. Menentukan instrument penelitian, menentukan 
metode yang digunakan serta menganalisis data yang sudah 
dikumpulkaan kemudian disajikan dalam bentuk skripsi. 
B. Populasi dan Sampel  
1. Populasi penelitian 
Populasi sejumlah keseluruhan individu dari unit analisa 
yang cirinya akan diduga. (Sugiyono, 2017:80) wilayah 





dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan. Populasi dalam 
penelitian ini adalah Karyawan BMT Syirkah Muawanah 
Suradadi. Jumlah populasi dalam penelitian ini adalah 30 orang 
KaryawanBMT SyirkahSuradadi. Yang terdiri dari bagian dan 
unit yaitu :  
Tabel 3 
Data Karyawan 
No Bidang Jumlah 
1 Kepengurusan  10 
2 Pengelola/Karyawan 20 
 Total 30 
Sumber : Data Primer 
2. Sampel penelitian  
Sebagian dari jumlah dan karaktertik yang dimiliki oleh 
populasi tersebut  (Sugiyono, 2017:81). Hal ini dilakukan untuk 
menghemat waktu dan biaya. Sehingga didalam menentukan 
sampel harus hati –hati, karena kesimpulan yang dihasilkan, 
nantinya merupakan kesimpulan dari populasi. Sampel yang 
digunakan dalam semua penelitian ini 30 orang Karyawan BMT 
Syirkah Muawanah Suradadi. Teknik pengambilan sampel 
menggunakan Smpling Jenuh adalah sensus, dimana semua 





C. Definisi Konseptual dan Operasional Variabel 
a. Definisi Konseptual 
Variabel konseptual merupakan kumpulan konsep dari 
fenomena yang telah diteliti sehingga maknanya masih sangat 
abstrak dan dapat dimaknai secara subjektif dan dapat 
menimbulkan ambigu. Variabel yang masih berupa konsep 
teoritis belum dapat diukur, agar variabel dapat diukur harus 
dapat didefinisikan secara objektif paling tidak makna variabel 
tersebut harus merupakan suatu kesepakatan bersama dan dapat 
diukur dengan indikator yang jelas. Pada penelitian melibatkan 
tiga variabel. Dimana 1 variabel sebagai independen/bebas (X) 
dan satu sebagagi variabel dependen/ terikat (Y). Kedua variabel 
tersebut dijabarkan sebagai berikut : 
a) Variabel dependen (Y) 
1. Kinerja karyawan  
Kinerja adalah tentang melakukan pekerjaan dan hasil 
yang dicapai dari pekerjaan tersebut. Kinerja adalah apa 
yang dikerjakan dan bagaimana cara mengerjakan. 
Kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai 








b) Variabel Independen (X) 
1. Kompetensi sumber daya manusia  
Kompetensi menurut (Wibowo, 2016:271) suatu 
kemampuan untuk melaksanakan atau melakukan suatu 
pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas keterampilan 
dan pengetahuan serta dukungan oleh sikap kerja yang 
dituntut oleh pekerjaan tersebut. Memiliki sumber daya 
manusia yang kompeten dibidangnya merupakan 
keharusan bagi perusahaan. Mengelola sumber daya 
manusia sesuai kompetensinya diyakini dapat 
menjamin keberhasilan perusahaan dalam mencapai 
tujuanya, karena sebagian besar perusahaan memakai 
kompetensi untuk melilih orang, mengelola kinerja 
pelatihan dan pengembangan karir serta memberikan 
kompensasi. 
b) Definisi Oprasional Variabel  
Menurut (Suliyanto, 2018:147) definisi operasional 
adalah unsur penelitian yang memberitahukan bagaimana 
caranya mengukur suatu variabel. Dengan kata lain definisi 
oprasional adalah semacam petunjuk pelaksanaan bagaimana 
caranya mengukur suatu variabel.  
Definisi Oprasional dalam penelitian ini adalah 





dipengaruhi oleh variabel lain yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah Kompetensi SDM  (X) variabel 
terikatKinerja Karyawan sebagai (Y). Adapun tabel definisi 
oprasionalnya dapat dilihat dibawah ini :  
Tabel 4 
Oprasionalisasi Variabel 
Variabel  Dimensi  Indikator  No 
item  
Skala  Sumber  












Kuantitas  Jumlah unit  3 Skala 
likert 
Jumlah sirkulasi 4 Skala 
likert 
















































Variabel  Dimensi  Indikator  No 
item  
Skala  Sumber  







Sikap  Kemampuan 
bekerja sama 


































D. Metode Pengumpulan Data 
Metode pengumpulan data dalam penelitian ini adalah : 
1. Penelitian lapangan  
a. Wawancara  
Merupakan teknik pengambilan data dimana peneliti 
langsung berdialog dengan responden untuk menggali 
informasi dari responden  (Suliyanto, 2018:165). Wawancara 
yang digunakan dalam penelitian ini adalah wawancara 
mendalam. Merupakan cara menggumpulkan data atau 
informasi dengan cara langsung bertatap muka dengan 
informan, dengan maksud mendapatkan gambaran lengkap 
tentang topik yang diteliti. Wawancara dalam penelitian ini 
dilakukan untuk memperoleh data informasi mengenai 
kompetensi sumber  daya manusia pada BMT Syirkah 
Muawanah Suradadi. 
b.  Observasi  
Merupakan teknik pengumpulan data dengan 
menggunakan indra  (Suliyanto, 2018:164). Instrumen yang 
digunakan dalam observasi adalah panduan pengamatan dan 
lembar pengamatan. Dalam hal ini untuk mengamati 







c. Kuesioner (Angket) 
Merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan 
dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau 
pernyataan tertulis kepada responden  
d. Instrumen penelitian  
Instrumen penelitian adalah mengumpulkan data 
tentang  aktualisasi diri, penghargaan, dan komitmen kerja 
terhdap prestasi kerja. Untuk menguji hipotesis, diperlakukan 
data yang benar, cermat, serta akurat hasil uji hipotesis 
tergantung pada kebenaran dan ketetapan data .Dalam 
penelitan ini  digunakan uji coba angket yang diharapkan. 
Sebagai alat ukur penelitian yang digunakan untuk mencapai 
kebenaran. Angket yang digunakan adalah skala likert 
jawaban dari responden dibagi menjadi 5 kategori penelitian 
dimana masing- masing pertanyaan diberi skor 1 sampai 5 
antara lain :  
Jawaban     skor  
Sangat Setuju       5  
Setuju        4  
Netral        3  
Tidak Setuju       2 






2. Sumber Data  
Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah : 
a. Data Primer  
Data primer adalah data yang dikumpulkan sendiri 
oleh peneliti langsung dari sumber pertama. Data primer bisa 
disebut data asli.sumber data primer dari penelitian ini 
melalui observasi dan wawancara dengan salah satu 
Karyawan BMT Syirkah Muawanah Suradadi.  
b. Data Skunder  
Data skunder adalah data yang diperoleh tidak 
langsung dari subjek penelitian. Data sekunder dikumpulkan 
dan disajikan oleh pihak lain, baik dengan tujuan komersial 
maupun non komersial. Data skunder biasanya berupa data 
statistik hasil penelitian dari buku laporan 
survai,dokumentasi, maupun arsip- arsip resmi. 
E. Teknik Pengumpulan Data  
1. Memeriksa Data (Editing) 
Bermaksud untuk proses memeriksa data yang dikumpulkan 
dengan benar, berupa daftar pertanyaan yang dikumpulkan oleh 









Yang dimaksud dalam penjumlahan ini adalah 
menghitung banyaknya lembaran daftar pernyataan ataupun 
pertanyaan yang telah disediakan untuk mengetahui. 
b. Koreksi  
Yang dimaksud koreksi disini adalah proses 
pembentukan hal-hal yang salah ataupun kurang jelas jadi 
diteliti kembali agar data benar- benar sesuai   
2. Pemberian kode  
Pengodean data dilakukan terhadap data kuantitatif dalam hal ini, 
kode yang di aplikasikan untuk stiap jawaban pertanyaan kuesioner 
harus ditetapkan terlebih dahulu. Periset dapat membuat buku berisi 
semua kode atau angka yang digunakan untuk mengubah data mentah 
menjadi angka, ini bisa membuat pekerjaan periset. Merupakan 
perorganisasian data sedemikian rupa agar dengan mudah dijumlah, 
dan ditata untuk disajikan dan dianalisis. Selanjutnya dilakukan 
dengan diuji menggunakan sebagai berikut:  
a. Uji Validitas 
Menurut (Ghozali: 2011:52), uji validitas digunakan untuk 
mengetahui sejauh mana data yang diperoleh pada suatu kuesioner 
dalam mengukur sesuatu, agar dapat menghasilkan suatu hasil 
pengukuran dari variabel yang akan ditelliti dengan tepat dan 





keterkaitan anatara dua data yang terkumpul dengan data yang 
sesungguhnya terjadi pada objek yang diteliti. 
Menurut (Ghozali : 2005 dalam (Tsani, 2018) Validitas dilakukan 
dengan membandingkan nilai rhitung dengan rtabel. Jika rhitung> rtabel, 
maka pertanyaan tersebut dikatakan valid sedangkan r hitung < r 
tabel maka pertanyaan tersebut tidak valid. Dan apabila nilai r 
hitung dari item pertanyaan tersebut negatif maka tidak valid. Uji 
signifikan dilakukan dengan alpha 0,05. Jika nilai signifikan (P 
Value) > 0,05 maka tidak terjadi hubungan yang signifikan, 
sedangkan apabila nilai signifikan (P Value) < 0,05 maka terjadi 
hubungan yang signifikan 
b. Uji Reliabilitas 
 Menurut Azwar (2012 :56 dalam (Tsani, 2018) menyebutkan 
pengertian Reability (Reabilitas) adalah ketetapan dalam suatu 
pengukuran. Menurut Singarimbun, dalam (Tsani, 2018) reliabilitas 
adalah indeks yang menunjukan sejauh mana suatu alat ukur dapat 
dipercaya atau dapat diandalkan, dimana ketika alat pengukur 
dipakai dua kali untuk mengukur gejala yang sama dan hasil 
pengukuran yang diperoleh relatif konsisten, maka alat pengukur 
tersebut reliable. Dengan kata lain, reabilitas menunjukan 
konsistensi suatu alat pengukur didalam pengukur gejala yang sama. 
Menurut Ghozali (2011:47) Suatu kuesioner dikatakan reliable atau 





stabil dari waktu ke waktu. Pengukuran reliabilitas dapat dilakukan 
dengan dua cara (Ghozali:2011:47): 
1) Repeated Measure atau pengukuran ulang : Disini seseorang akan 
disodori pertanyaanyang sama pada waktu yang berbeda, dan 
kemudian dilihat apakah ia tetap konsisten dengan jawabannya. 
2) One Shot atau pengukuran sekali saja : Disini pengukurannya hanya 
sekali dan kemudian hasilnya dibandingkan dengan pertanyaan lain 
atau mengukur kolerasi antar jawaban pertanyaan. SPSSmemberikan 
fasilitas untuk mengukur reliabilitas dengan uji statistik Cronbach 
Alpha (α). Suatu variabel dikatakan reliable jika memberikan nilai α > 
0,070 (Ghozali, 2011:48).  
F. Metode Analisis Data dan Uji Hipotesis  
1. Analisis Data  
Penelitian ini menggunakan kuantitatif dengan metode analisis 
deskriptif bertujuan mengubah kumpulan data mentah menjadi 
bentuk bentuk yang mudah di pahami dan lebih ringkas. Adapun alat 
analisisnya statistik yang digunakan dalam penelitian ini adalah :  
a. Regresi Linier Sederhana  
Digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel 
kompetensi sumber daya manusia (X) terhadap kinerja Karyawan 
(Y)Digunakan sederhana karena penelitian ini hanya digunakan 






Keterangan :  
Y = Kinerja Karyawan 
a = konstan  
b = Koefisien pengaruh Kompetensi Sumber Daya Manusia  
X = Variabel Kompetensi Sumber Daya Manusia  
c.   Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik harus dilakukan untuk menguji layak tidaknya 
model analisis regresi yang digunakan dalam penelitian. 
Uji ini meliputi : 
a) Uji Multikolonieritas 
Uji Multikolonieritas bertujuan untuk menguji apakah dalam 
model regresi ditemukan adanya kolerasi antar variabel 
bebas(independen). Model regresi yang baik seharusnya tidak 
terjadi kolerasi di antara variabel independen. Jika variabel 
bebas saling berkorelasi, maka variabel-variabel ini tidak 
ortogonal. Variabel Ortogonal artinya, variabel independen 
yang nilai kolerasi antar sesama variabel independen sama 
dengan nol (Ghozali,2018:107). 
Menurut (Ghozali, 2018:107) Multikolonieritas dideteksi 
dengan menggunakan nilai tolerance dan variance 
inflationfactor (VIF). Tolerance mengukur variabilitas variabel 
bebas yang terpilih yang tidak dapat dijelaskan oleh variabel 





nilai VIF yang tinggi (karena VIF = 1/tolerance) dan 
menunjukkan adanya kolonieritas yang tinggi. Nilai cut off 
yang umum dipakai adalah nilai tolerence <0,10 atau sama 
dengan nilai VIF > 10.  
b) Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk mengetahui apakah 
dalam model regresi berganda terjadi ketidakpastian varian 
dari suatu residual pengamatan ke pengamatan yang lain. Salah 
satu cara untuk mendekati heteroskedastisitas adalah dengan 
melihat grafik scatter plot antara lain prediksi variabel terikat 
(ZPRED) dengan residualnya (SRESID). Jika titik-titik 
membentuk pola tertentu yang teratur seperti bergelombang, 
melebar, kemudian menyempit maka terjadi 
heteroskedastisitas. Jika titik-titik menyebar di atas dan di 
bawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi 
heteroskedastisitas (Ghozali:2011:139). 
c) Uji Normalitas 
     Menurut (Ghozali:2011:160) Uji Normalitas bertujuan 
untuk menguji apakah dalam sebuah model regresi, variabel 
dependen, variabel independen, atau keduanya mempunyai 
distribusi normal atau tidak. Dengan menggunakan taraf 






2. Uji Hipotesis  
Uji hipotesis dilakukan untuk menguji kesesuaian teori dengan 
hasil regresi yang didasarkan pada koefisien regresi dengan variabel 
independen. Dalam penelitian ini menggunakan Uji Parsial (Uji t) 
yaitu untuk melakukan pengujian apakah semua variabel yang 
digunakan, yaitu: strategi diferensiasi secara individual terhadap 
keunggulan bersaing, maka pengujian yang dilakukan dengan uji t. 
Pengujian ini digunakan untuk menguji signifikan koefisien regresi 
secara parsial atau pengaruh masing-masing variabel independen 
secara individual terhadap variabel dependen. 
a) Uji T (Parsial)  
Adapun langkah-langkah pengujian sebagai berikut: 
1) Menentukan hipotesis 
H0: p = 0, tidak ada pengaruh yang signifikan dari 
Kompetensi SDM terhadap Kinerja Karyawan 
H0: p = 0, adnya pengaruh yang signifikan dari 
Kompetensi SDM terhadap Kinerja Karyawan 
2) Taraf Signifikan  
Untuk menguji taraf signifikan akan digunakan uji t dua 
pihak dengan menggunakan tingkat signifikan sebesar 
95% (a=0,05) 
3) Kriteria Penguji H1 





Kriteria untuk menerima atau menolak H0 adalah :  
Ho di terima jika = -t α/ 2≤ t ≤ tα/2  
Ho di tolak jika = t >α/ 2 atau t < -t α/2 
5) Menghitung uji signifikan parsial (uji t) untuk mencari 
koefisien nilair𝑥𝑦 dengan menggunakan rumus korelasi 





6) Menghitung Nilai Hitung 
Adapun untuk menguji signifikan menggunakan rumus 
sebagai berikut: 





t = besarnya t hitung  
r = Nilai korelasi 
n = Jumlah sampel 
7) Kesimpulan: 










3. Koefisien Determinan (R2) 
Koefisien ini digunakan untuk menggambarkan kemampuan 
model menjelaskan variasi yang terjadi dalam variabel dependen 
(Gozali, 2016:95). 
 Koefisien determinan (R2) dinyatakan dalam presentase. Nilai 
koefisien korelasi (R2) ini berkisar antara 0 < R2< 1. Nilai R² yang 
kecil berarti kemampuan variabel-variabelindependen dalam 
menjelaskan variasi variabel dependen sangat terbatas. Tetapi jika 
nilai yang dimiliki semakin besar menunjukkan bahwa semakin 
banyak informasi yang mampu diberikan oleh variabel-variabel 
independen untuk memprediksi variansi variabel dependen. 
Koefisien Determinan (R2) dirumuskan sebagai berikut: 











HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
A. Gambaran Umum  
 
1. Sejarah Berdirinya BMT SyirkahSuradadi Kab. Tegal  
 
 Sebagaimana diketahui baitul mall wat tamwil (BMT) 
dikenal pertama kali di indonesia pada tahun 1992 oleh ikatan 
cendekiawan muslim indonesia (ICMI). Dalam 
perkembangannya ternyata kehadiran BMT di berbagai tempat. 
Melihat kenyataan tersebut, ICMI kemudian berusaha 
mensosialisasikan program ini ke daerah – daerah dan 
menghimpun ICMI di daerah agar mendirikan lembaga yang 
serupa. 
 Kemudian dalam rangka pengkajian dan pengembangan 
ekonomi syari’ah di wilayah kerja Kabupaten Tegal, pada 
Tanggal 23 November 1993 bertempat di aula kantor BKKBN 
Kabupaten Tegal, ICMI Orsat Slawi memperkenalkan kepada 
masyarakat suatu lembaga unit simpanan dan pembiyaan yang 
disebut dengan Baitul Maal Tamwil( kemudian dikenal dengan 
BMT). Lembaga ini dikelola secara perbankkan syari’ah. 
Dengan kata lain prinsip- prinsip dan operasionalnya mengacu 
pada sistem perbankan syariah (islam). 
 Perbankan syari’ah mempunyai perbedaan dengan 





pada sistem bunga dan sistem bagi hasil, misalnya: kalau sistem 
bunga, penentuan besar hasilnya (bunga) dibuat sebelumnya 
(pada waktu akad) tanpa berpedoman pada utang dan rugi, 
sedangkan dengan sistem bagi hasil, penentuan bagi hasil dibuat 
pada waktu akad dengan berpedoman pada kemungkinan utang 
dan rugi (besarnya jumlah diketahui sesudah berusaha atau 
sesudah ada untungnya). Untuk mewujudkan suatu lembaga 
keuangan yang berprinsip pada syari’ah (islam) maka para tokoh 
masyarakat di suradadi bersama para ulama dan wiraswastawan 
berhasil membuat kesepakatan untuk mendirikan lembaga 
keuangan syari,ah. Ide ini muncul ketika di setiap kecamatan 
sudah ada lembaga keuangan syari’ah, sementara di kecamatan 
suradadi belum ada.  
 Berdiri pada 1 Maret 2001 dilatar belakangi pengurus SM 
MWC NU Suradadi tokoh masyarakat disekitar Kecamatan 
Suradadi mengadakan musyawarah dalam rangka mewujudkan 
program SM MWC NU Suradadi dalam bidang perekonomian 
yang dalam hal ini awal mulanya dikhususkan pada sektor 
bidang pertanian sehingga muncul ide pembentukan koperasi 
tani warga NU (KOPTANU). Setelah diadakan musyawarah dan 
dengan pemfasilitator BMT SM MWC NU Talang, PINBUK 
(Pusat Inkubasi Bisnis Usaha Kecil) dan para usaha menengah, 





badan koperasi berupa KSU KOWANU BMT SM MWC NU 
Suradadi (koperasi serba usaha koperasi warga NU) dengan 
pertimbangan:  
1. Dikecamatan Suradadi belum ada koperasi jasa keuangan 
syari’ah 
2. Warga Kecamatan Suradadi mayoritas Nadliyin sehingga   
pemberdayaan ekonomi mandiri 
3. Untuk menompang kegiatan organisasi NU  
4. Banyak berkembangnya usaha rentenir memberatkan warga  
5. Ikut berpartisipasi aktif melaksanakan program pemerintah 
dalam pemberdayaan ekonomi mikro.  
 Setelah semuanya siap maka pada tanggal 1 maret 2001, 
BMT Syirkah Muawanah MWC NU Suradadi Tegal secara 
resmi didirikan dengan jumlah pendiri sebanyak 50 orang 
dengan modal awal Rp. 50.0000.000,-. Ternyata mendapat 
tanggapan positif dari Masyarakat. Dengan modal awal yang 
hanya Rp. 50.000.000,- dalam kurun waktu satu bulan pertama 
telah mendapat aset sebesar Rp. 250.000.000,- Selanjutnya BMT 
SM MWC NU Suradadi telah mendapatkan SK pendirian 
sebagai hukum oprasional koperasi berupa (Surat Keputusan 







2. Visi Dan Misi  
a. Visi  : 
Untuk meningkatkan kualitas ibadah anggota sehingga 
mampu sebagai kholifah Allah di atas bumi. 
b. Misi  : 
Menerapkan prinsip- prinsip syariah dalam kegiatan 
ekonomi, memberdayakan pengusaha kecil, serta membina 
kepedulian aghniya kepada dhuafa secara terpadu dan 
berkesinambungan. 
3. Letak Geografis dan Sosial  
Kantor BMT Syirkah Muawanah Suradadi Terletak di JL. Raya 
Suradadi- Kertasari. Sehingga mudah dijangkau oleh 
masyarakat luas khususnya masyarakat Suradadi. Masyarakat 
menyadari bahwa keberdaan BMT Syirkah Muawanah 
Suradadi mempunyai peran yang sangat penting karena dapat 


























Gambar  2 




























1) Manajer  
Mengkoordinir kegiatan manajemen lembaga, merkomendasi 
atau menolak permohonan pembiyaan, menandatanganni slip 
penarikan simpanan di Bank, menandatangani laporan-laporan 
2) Manajer Operasional 
Mengatur oprasional kantor kas, bersama manajer 
mengupayakan perkembangan kinerja, meubuat program kerja. 
3) Bagian Kasir  
 Menerima dan mengeluarkan uang sesuai dengan transaksi, 
mencatat semua transaksi keuangan berdasarkan slip atau kwitansi 
pada jurnal harian, posting data teller, validitas transaksi, 
mengarsipkan bukti transaksi, melaporkan pada manajer. 
4) Bagian Pembiyaan  
Menerima dan mencatat permohonan pembiyaan, meneliti 
kelengkapan persyaratan permohonan pembiyaan, Melakukan 
survay kelayakan terhadap calon penerima pembiyaan, mencatat 
pencairan pembiyaan pada buku realisai pembiyaan. 
5) Bagian Simpanan 
Mencari anggota simpan baik perorangan maupun lembaga, 








6)  Bagian Adminstrasi 
Mengarsipkan surat masuk dan keluar, mengatur dan mencatat 
nomor surat keluar, membuat laporan kegiatan lembaga. 
7)  Bagian pembukuan  
Memposting teller ke akuntansi, membuat dan menyajikan 
keuangan baik harian maupun bulanan yang meliputi jurnal. 
B.  HASIL PENELITIAN  
1. Analisis deskriptif  
a. Analisis Karakteristik Responden  
Karakteristik responden yang dianalisis dalam peneliti ini 
meliputi jenis kelamin, umur, pendidikan. 
1) Jenis Kelamin  
 Dari hasil penelitian dapat diketahui bahwa dari 
sempel yang berjumlah 30 orang Karyawan dapat di peroleh 
jenis kelamin dari responden yang dapat dilihat pada tabel :  
Tabel 1 




1. Perempuan 11 
2. Laki – Laki 19 
 Jumlah 30 







2)  Umur  
 Dari hasil penelitian dapat di ketahui bahwa dari 
sampel yang berjumlah 30 orang Karyawan dapat di 
peroleh gambaran mengenai umur dari masing-masing 
responden yang dapat dilihat pada tabel berikut : 
Tabel 2 
Karakteristik Responden Berdasarkan Umur 
No Usia 
(Tahun)  
Jumlah  Persentase 
1. 25-35 11 4.0% 
2. 35-40 8 2.5% 
3. 40-50 6 2.0% 
4. > 45 5 1,5 % 
 Jumlah 30 100% 
Sumber: Data Primer yang Diolah 
Tabel menunjukan bahwa  responden dengan umur 25-35 
tahun sebanyak 11 responden (4.0%) , responden dengan 
umur 35-40 tahun sebanyak 8 responden (2.5%) , responden 
dengan umur 40-50 tahun sebanyak 6 (2.0%), responden 
dengan umur >45 sebanyak 5 responden (1,5%). 
3)  Tingkat Pendidikan  
Dari hasil penelitian diketahui bahwa dari sampel yang 
berjumlah 30 orang Karyawan BMT SyirkahSyirkah 
SyirkahSuradadi dapat diperoleh gambaran mengenai 





dapat dilihat dari masing- masing responden yang dapat 
dilihat pada tabel berikut : 
Tabel 3 
Karakteristik Berdasarkan Tingkat Pendidikan 
NO Tingkat Pendidikan Jumlah Persentase 
1 SMA 8 2.5% 
2 DIII 12 4.0% 
3 S1 10 3,5% 
 Jumlah 30 100% 
Sumber : Data Primer Diolah  
Tabel diatas menunjukan bahwa responden dengan tingkat 
pendidikan SMA sebanyak 8 responden (2.5%), responden tingkat 
pendidikan DII sebanyak 12 Responden (4.0%), responden dengan 
pendidikan S1 sebanyak 10 responden (3.5%). 
2. Analisis Data dan Pengujian Data  
a. Hasil Uji Validitas   
Validitas menunjukan sejauh mana alat untuk mengukur 
valid  pada kuesioner tersebut. Pada uji valid di ambil responden 
sebanyak 30Karyawan BMT SyirkahSyirkah Suradadi 
Kabupaten Tegal. Kemudian data tersebut di analisis dengan 
menggunkan teknik korelasi product moment pada level of 
significant 5%(0,05). Dengan ketentuan R hitung> r tabel maka 
item pertanyaan tersebut valid sedangkan r hitung<r tabel maka 
pernyatan tersebut tidak valid. Dan apabila nilai r hitung dari 
item pernyataan tersebut negatif maka tidak valid dan harus di 





perhitungan dengan SPSS Versi 22 untuk setiap item pertanyaan 
adalah sebagai berikut:  
Tabel 4 








































Sumber : Data Primer yang di Olah  
Tabel 5 












































Sumber : Data Primer di Olah  
b. Hasil Uji Reliabilitas  
 Pengujian reliabilitas ini di lakukan untuk mendapatkan 
tingkat ketetapan alat pengumpulan data yang digunakan. 
Pengujian reliabilitas dengan konsistensi internal dilakukan 
dengan cara mencoba instrumen sekali, kemudian data diperoleh 





pengukuran dapat dikatakan realiabel apabila memiliki koefisien 
alfa lebih dari 0,06.Uji reliabilitas berorientasi pada satu 
pengertian bahwa kuesioner yang di gunakan dalam penelitian 
ini dapat di percaya untuk di gunakan sebagai alat pengumpulan 
data uji reliabilitas dengan menggunakan koefisien cronvach 
alpa dengan alat bantu SPSS. Suatu angket dikatakan reliabel 
jika nilai r yang dihasilkan adalah positif dan lebih besar dari r 
alphatabel.  
Dengan bantuan SPSS versi 22, maka diperoleh hasil sebagai 
berikut :  
Tabel 6 
Hasil Uji Reliabilitas 




Kinerja  0,925 0,50 Reliabel  
Kompetensi 
SDM 
0,916 0,50 Reliabel 
 
Sumber : Data Primer yang di Olah  
Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui variabel mempunyai nilai r 
alpa bernilai positif dan lebih besar dari standar koefisien alfa 









c. Uji Asumsi Klasik 
      Hasil pengujian uji asumsi klasik terdiri dari 3 uji diantaranya : 
1) Uji Multikolonieritas 
   Uji multikolonieritas bertujuan untuk menguji apakah model 
regresi ditemukan adanya kolerasi antar variabel bebas 
(independen). multikolonieritas dideteksi dengan 
menggunakan nilai tolerance dan variance inflationfactor 
(VIF). Tolerance mengukur variabilitas variabel bebas yang 
terpilih yang tidak dapat dijelaskan oleh variabel bebas 
lainnya. Jadi nilai tolerance yang rendah sama dengan nilai 
VIF yang tinggi (karena VIF = 1/tolerance) dan menunjukkan 
adanya kolonieritas yang tinggi. Nilai cut off yang umum 
dipakai adalah nilai tolerence <0,10 atau sama dengan nilai 
VIF > 10. 
Dengan bantuan program SPSS versi 22, maka diperoleh 













Hasil Uji Multikolonieritas 
Sumber : Data Diolah SPSS 22 
 
Hasil perhitungan nilai Tolerance menunjukan tidak ada variabel 
independen yang memiliki nilai Tolerance kurang dari 0,10 yang berarti 
tidak ada kolerasi antar varibael independen. Hasil perhitungan nilai 
Varian Inflation Factor (VIF) juga menunjukan kedua variabel memiliki 
nilai VIF lebih dari 10. Jadi dapat disimpulkan bahwa tidak ada 
multikolonieritas antar variabel independen dalam model regresi. 
2)  Uji Heteroskedastisitas 
Untuk mengetahui ada tidaknya heteroskedastisitas yaitu dengan 
melihat Grafik plot anatara nilai prediksi variabel terikat (dependen) 
yaitu ZPRED dengan residualnya SRESID. Deteksi ada tidaknya  
heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan melihat ada tidaknya pola 
tertentu pada grafik scatterplot anatara SRESID dan ZPRED dimana 
sumbu Y adalah yang telah diprediksi, dan sumbu X adalah residual yang 
telah di-studentized.Dengan bantuan program SPSS versi 22, maka 









B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 17.594 4.245  4.145 .000   
Kompetensi SDM .385 .131 .487 2.949 .006 .883 1.132 










Sumber : Data Diolah SPSS 22 
 
Dari grafik scatterplots terlihat bahwa titik-titik menyebar 
secara acak serta tersebar baik diatas maupun dibawah angka 0 pada 
sumbu Y. Hal ini dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi 
heteroskedastisitasPada model regresi, sehingga model regresi layak 
dipakai untuk memprediksi Kinerja Karyawan berdasarkan masukan 









3)  Uji Normalitas 
Uji Normalitas digunkan untuk menguji apakah dalam sebuah model 
regresi, variabel dependen, variabel independen, atau keduanya 
mempunyai distribusi normal atau tidak. Dengan menggunakan taraf 
signifikansi 5% atau 0,05.Dengan perhuitungan program SPSS 22, 
hasil uji normalitas sebagai berikut: 
Tabel 9 
Hasil Uji Normalitas 





Normal Parametersa,b Mean .0000000 
Std. Deviation 2.57979570 
Most Extreme Differences Absolute .171 
Positive .171 
Negative -.129 
Test Statistic .171 
Asymp. Sig. (2-tailed) .060c 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
Sumber : Data Diolah SPSS 22 
Dari hasil uji normalitas menggunakan metode kolmogorov smirnor 
didapatkan hasil signifikansi dari uji normalitas sebesar 0,060 dimana 
hasil tersebut lebih besar dari taraf signifikansi 0,05, sehingga dapat 







d. Analisis Regresi  
Hasil analisis regresi di peroleh untuk mengetahui pengaruh 
utama antara variabel bebas (independent) dengan variabel terikat 
(dependent). Hasil perhitungan regresi linier sederhana adalah sebagai 
berikut :  
Tabel 10 






T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 17,594 4,245  4,145 ,000 
Kompetensi 
SDM 
,385 ,131 ,487 2,949 ,006 
a. Dependent Variable: Kinerja  
Sumber : Data Diolah SPSS 22 
Rumus regresi Linier sederhana adalah sebagai berikut :  
Y= 17,594 + 0.385X  
Dari hasil perhitungan regresi berganda ini diperoleh koefisien 
regresi sebagai berikut :  
a = 17,594 , adalah nilai konstan dari persamaan Kinerja Karyawan 
(Y) yang ada sebelum di pengaruhi terhadap Kompetensi SDM (X) 
𝛽 =  0,385 , menunjukan berpengaruh positif antara Kompetensi SDM 
terhadap Kinerja Karyawan, yang berarti jika dimensi Kompetensi 






Hasil persamaan regresi berganda di atas dapat di ketahui bahwa 
peningkatan kinerja Karyawan (Y) dipengaruhi secara positif dan 
signifikan oleh Kompetensi SDM (X).  
e.  Uji Hipotesis  
1) Uji T  
     Pengujian ini dilakukan untuk seberapa jauh pengaruh suatu 
variabel bebas secara parsial (individu) terhadap variasi terikat 
dengan tingkat kesalahan 5% (0,05) dan level of signifikkan 95%. 
Dengan hasil pengujian adalah : 
Tingkat kesalahan (a) = 5% (0,05) 
n = 30 
k = 2  
derajat kebebasan (df) = n-k  
ttabel= α/2 : n-k atau df 
ttabel= 0,05/2: 30-2 
ttabel=  0,05/2:28 
ttabel= 0,025: 28 
ttabel= 2,04841(2,048) 
jadi, ttabel yang di peloleh adalah 2,048 dengan hasil uji 









Hasil Uji Parsial T 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 17,594 4,245  4,145 ,000 
Kompetensi SDM ,385 ,131 ,487 2,949 ,006 
a. Dependent Variable: Kinerja  
Sumber : SPSS Versi 22  
a) Variabel Kompetensi SDM (X)  
Nilai ttabel variabel Kompetensi SDM adalah 2,949 dan nilai ttabel 
2,042, maka thitung > ttabel (2,949 > 2,042). Dengan menggunakan 
batas 0,006  nilai signifikansi tersebut lebih besar dari taraf 5% 
yang berarti Ho diterima dan Ha ditolak. Dengan demikian maka 
hipotesis pertama penelitian ini tidak terbukti, ini artinya tidak ada 
pengaruh secara parsial  dari latar belakang pendidikan (X1) 














2)  Koefisien Determinasi (R aquere) 
Tabel 12 
Hasil Uji R2 
Model Summaryb 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
Change Statistics 
R Square Change F Change df1 df2 
Sig. F 
Change 
1 .571a . 304 .326 3,046 .304 8,699 1 28 .001 
a. Predictors: (Constant), Kompetensi SDM  
b. Dependent Variable: KinerjaKaryawan 
Sumber : Data di olah SPSS 22 
Pengujian dengan determinasi majemuk berfungsi untuk mengukur 
presentase total di jelaskan oleh regresi. Ini berarti dapat di katakan 
penggunaan model koefisien determinasi (R2). Hasil R2 = 0,304 berarti 
bahwa  30,4% Kinerja  (Y) di pengaruhi oleh besarnya Kompetensi SDM 
(X), sisanya sebesar 69,6% dipengaruhi oleh faktor lain diluar model. 
C. Pembahasan  
1. Analisis Kompetensi SDM Terhadap Kinerja Karyawan BMT 
SyirkahSyirkah Suradadi Kabupaten Tegal. 
  Hasil dari kuesioner yang terdiri dari 8 butir pertanyaan variabel 
kompetensi SDM menunjukan bahwa r hitung (2,949) > r tabel 
(2,042). Jadi dapat dikatakan semua valid dri hasil uji validitas 
kompetensi SDM sebagai berikut. Pertanyaan 1 dengan nilai r hitung 
0,799 > 0,361 r tabel untuk pertanyaan 2 dengan nilai hitung r hitung 
0,907 > 0,361,r tabel untuk pertanyaan 3 dengan nilai hitung r hitung 





0,845 > 0,361, r tabel untuk pertanyaan 5 dengan nilai hitung r hitung 
0,597 > 0,361, r tabel untuk pertanyaan 6 dengan nilai hitung r hitung 
0,799 > 0,361, r tabel untuk pertanyaan 7 dengan nilai hitung r hitung 
0,907 > 0,361, r tabel untuk pertanyaan 8 dengan nilai hitung r hitung 
0,835 > 0,361 semua pertanyaan dari hasil uji validitas dinyatakan 
valid. Berdasarkan uji validitas diketahui bahwa semua pertanyaan 
yang digunakan dalam kuesioner dinyatakan valid karena item 
pertanyaan dalam Kompetensi SDM sebagai (X) menunjukan 
signifikansi pada level 1% sehingga tidak ada item yang dihapus dan 
semua item yang digunakan pada keseluruhan model pengujian. 
 Dari hasil uji reliabilitas diketahui variabel mempunyai nilai r alpa 
bernilai positif dan lebih besar dari standar koefisien alfa 0,50.dan 
hasil penelitian ini dinyatakan handal. 
Variabel Kompetensi Sumber Daya Manusia memiliki pengaruh 
yang signifikan terhadap kinerja Karyawan. Berdasarkan uji T  yang 
telah dilakukan menunjukan bahwa variabel Kompetensi SDM 
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Karyawan . Hasil 
dari hipotesis uji t nilai signifikan t hitung variabel Kompetensi SDM 
sebesar 0,006<0,05 yang artinya hipotesis diterima. 
Hasil dari penelitian ini menyebutkan bahwa perusahaan 
mengadakan suatu pengembangan kompetensi yang bertujuan untuk 
meningkatkan kinerja Karyawan maka pelu ditingkatkanlagi dimana 





Karyawan untuk selalu meningkatkan kompetensi sesuai bidangnya 
masing-masing .  
Implikasi teoritis dalam  Kompetensi ini sesuai dengan teori 
yang dijelaskan oleh  Egis Yani Pramularso (2018) Kompetensi 
berpengaruh positifdan signifikan terhadap kinerja Karyawan, yang 
berarti kompetensi menjadi salah satu bagian yang dapat 
meningkatkan kinerja Karyawan. Dan dijelaskan oleh Satrio 
Priambodo (2019)menunjukan kompetensi berpengaruh signifikan 
terhdap kinerja Karyawan.menjelaskan bahwa pengetahuan 
keterampilan dan sikap yang saling terkait yang mempengaruhi 
jabatan yang diduduki seseorang (peran dan tanggung jawab). Jika 
Karyawan memiliki kompetensi yang cukup maka timbul percaya 
diri akan kemampuan dan pengetahuan dalam bekerja. 
Implikasi praktis, untuk meningkatkan kinerja maka 
perusahaan memberikan kesempatan dan terus mendukung kepada 
Karyawan untuk selalu meningkatkan kompetensi sesuai bidang 
masing-masing seperti melalui peningkatan pendidikan formal 
maupun nonformal,seminar maupun kegiatan lainya yang sesuai 






KESIMPULAN DAN SARAN 
A. Kesimpulan  
Berdasarkan hasil analisis dalam pembhasan diatas, maka kesimpulan 
sebagai berikut :  
1. Uji Validitas menunjukan bahwa ada 15 pertanyaan, dari semua 
pertanyaan tersebut menunjukan valid dan dapat digunkan sebab r 
hitung lebih besar r tabel  
2. Hasil reliabilitas menunjukan bahwa telah terjadi reliabel karena r 
alpha lebih besar dari standar koefisien dan pernytaan tersebut 
dinyatakan handal  
3. Dari hasil persamaan regresi sederhana di kaketahui bahwa kinerja  
Karyawan (Y) dipengaruhi dan signifikan oleh Kompetensi SDM 
(X) 0,385 , menunjukan berpengaruh positif antara Kompetensi 
SDM terhadap Kinerja Karyawan. 
4. Dari hasil perhitungan melalui data, sebesar thitung  Kompetensi 
SDM (X) sebesar 2,949 dan ttabel  2,042 maka thitung lebih besar dari 
ttabel sehingga H0 ditolak, karena H0di tolak maka hipotesis yang 
dinyatakan bahwa Kompetensi SDM berpengaruh secara signifikan 
Kinerja Karyawan di terima. 
5. Hasil Uji determinasi menunjukan penggunaan model koefisien 





Karyawan (Y) digunakan oleh besarnya Kompetensi SDM, sisanya 
sebesar 69,6% dipengaruhi oleh faktor lain di luar model. 
B.  Saran  
Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan yang telah disajikan 
maka sealanjutnya peneliti menyampaikan saran-saran yang kiranya 
dapat memberikan manfaat kepada pihak-pihak yang terkait atas hasil 
penelitian ini. Adapaun saran yang dapat disampaikan adalah sebagai 
berikut : 
1. Dalam upaya meningkatkan kinerja karyawan, perusahaan 
hendaknya dapat menempatkan karyawan sesuai dengan 
kemampuan karyawan dengan bidang pekerjaannya. kompetensi 
sumber daya manusia yang dimiliki oleh seorang karyawan  
harus sesuai bidangnya. kompetensi sumber daya manusia  
karena faktor utama bagi karyawan dalam meningkatkan 
kemampuan dan kinerjanya, tetapi diharapkan perusahan tetap 
memperhatikan kualitas agar dapat menjadikan karyawannya nya 
sebagai sumber daya yang handal sehingga kemampuan dan 
kinerjanya menjadi lebih baik dari tahun ke tahun. 
2. Bagi kantor agar kepala kantor bmt syirkah muawanahsuradadi 
tetap memperhatikan kompetensi kinerja karyawansehingga 






3. Bagi peneliti selanjutnya, untuk penelitian yang selanjutnya 
disarankan peneliti melakukan penelitian dengan menambah 
beberapa variabel lingkungan kerja atau disiplin kerjayang 
berkaitan dengan skripsi ini serta mengkaji lebih jauh tentang 
kompetensi sdm  terhadap kinerja karyawan dari kantor lain 
khususnya di kantor bmt syirkah muawanah suradadi kabupaten 
tegal. 
B. Keterbatasan Penelitian  
Keterbatasan dalam penelitian ini adalah tidak dapat 
menggambarkan informasi sepenuhnya mengenai kompetensi sumber 
daya manusia yang sesuai dengan pekerjaan Karyawan , karena kinerja 
dapat tertutupi dan dicapai dengan hasil pekerjaan Karyawan  yang baik 
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Lampiran 1 Pertanyaan Kuesioner 
KATA PENGANTAR  
 
Perihal      : Permohonan Pengisian Kuesioner  
Judul Penelitian : Analisis Kompetensi SDM terhadap Kinerja 




di Tempat  
 
Dengan Hormat, 
Dalam rangka menyelesaikan penelitian skripsi, kami 
mahasiswa Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Pancasakti 
Tegal, mohon partisipasi dari Bapak/Ibu/Sdr untuk mengisi 
kuesioner yang telah kami sediakan. 
Adapun data yang kami minta adalah sesuai dengan kondisi 
yang dirasakan Bapak/Ibu/Sdr selama ini. Kami akan menjaga 
kerahasiaannya karena data ini hanya untuk kepentingan penelitian. 
Setiap jawaban yang diberikan merupakan bantuan yang tidak 
ternilai 
harganya bagi penelitian ini. Kami memberikan jangka waktu 
selama satu minggu setelah kuesioner ini kami sebarkan, agar 
Bapak/Ibu/Sdr dapat segera mengembalikannya kepada kami. 
Atas perhatian dan bantuannya, kami mengucapkan banyak 
terima kasih. 
Tegal, April 2020 
Hormat Kami,  
 
 







NAMA  :  
 
1. Umur :   3. Pendidikan  
a. 25-35 tahun        a. SMA  
b. 35-40 tahun        b. DIII 
c. 40-45 tahun         c. S1  
d. 45-50 tahun 
 
4. Jenis kelami 
a. Perempuan  




A. Mohon dengan hormat dan kesediaan Bapak/Ibu/Sdr untuk 
menanggapi seluruh pernyataan yang ada. 
B.  Beri tanda (X) pada kolom yang tersedia 
C.  Ada 5 alternatif jawaban, yaitu : 
SS : Sangat Setuju 
S : Setuju 
N : Netral  
TS : Tidak Setuju 











 Pernyataan       
 Kompentensi (X1)      
 Keterampilan (skill) SS S N TS STS 
1 Pekerjaan yang diberikan 
merupakan tanggung jawab yang 
harus diselesaikan dengan baik  
     
2 Memenuhi seluruh tugas dan 
kewenangan satker dalam  
     
3 Setiap tugas harus diupayakan 
dapat selesai melebihi dari standar 
target yang telah ditetapkan  
     
 Pengetahuan (knowlodge) SS S N TS STS 
4 Dibutuhkan kreativitas dalam 
mengimlementasikan panduan 
kerja  
     
5 Memiliki pengetahuan teknis yang 
cukup untuk menjalankan tugas e-
procretment dan satker  
     
 Sikap (attitude) SS S N TS STS 
6 Selalu terbuka dan siap untuk 
bekerja dengan siapapun  
     
7 Selalu siap membantu rekan kerja 
atau staf dalam dalam 
memecahkan persoalan yang 
dihadapi dalam menyelesaikan 
pekerjaan  
     
8 Selalu berupaya untuk 
membimbing rekan dan staf agar 
memiliki pengetahuan yang terus 
meningkat dalam melaksanakan 
pekerjaan 
     
 Kinerja Karyawan (Y)      
 Kualitas Kerja SS S N TS STS 
1 Saya dapat mengembangkan 
keterampilan saya secara khusus 
yang berhubungan dengan 
pekerjaaan  
     
2 Banyaknya target pekerjaan yang 
saya capai sudah sesuai dengan 
kempuan saya  



















 Kuantitas Kerja SS S N TS STS 
3 Banyaknya target pekerjaan yang 
saya capai sudah sesuai 
kemampuan saya  
     
4 Banyaknya target yang saya capai 
selalu mengalami peningkatan 
setiap bulan 
     
5 Saya menyelesaikan pekejaan 
dengan baik dan benar 
     
 Ketepatan waktu SS S N TS STS 
6 Saya mampu menyelesaikan 
pekerjaan sebelum batas waktu 
yang telah ditentukan  
     
 Komitmen Kerja SS S N TS STS 
7 Pekerjaan yang saya selesaikan 
sesuai dengan target  









jumlah x1 x2 x3 x4 x5 x6 x7 x8 
1 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
2 4 5 5 5 5 4 5 5 38 
3 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
4 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
5 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
6 4 4 5 5 5 4 4 5 36 
7 3 3 4 3 5 3 3 4 28 
8 4 4 4 4 5 4 4 4 33 
9 4 3 4 4 4 4 3 4 30 
10 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
11 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
12 4 5 5 5 5 4 5 5 38 
13 3 3 4 3 5 3 3 4 28 
14 3 3 4 3 4 3 3 4 27 
15 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
16 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
17 4 4 5 4 5 4 4 5 35 
18 4 5 5 5 5 4 5 5 38 
19 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
20 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
21 3 3 4 4 4 3 3 4 28 
22 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
23 3 3 4 4 4 3 3 4 28 
24 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
25 2 4 4 4 4 2 4 4 28 
26 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
27 3 2 4 4 4 3 2 4 26 
28 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
29 4 4 4 4 4 4 4 4 32 





Lampiran 3 Jawaban Responden Kinerja 
Kinerja Karyawan 
Jumlah y1 y2 y3 y4 y5 y6 y7 
4 4 4 4 4 4 4 28 
4 5 5 5 5 5 5 34 
4 4 4 4 4 4 4 28 
4 5 5 5 5 5 5 34 
4 4 4 4 4 4 4 28 
4 5 5 5 5 5 5 34 
5 5 5 4 4 5 5 33 
5 5 4 4 4 4 4 30 
4 4 5 5 5 4 4 31 
4 4 4 4 4 4 4 28 
4 4 4 4 4 4 4 28 
5 5 5 5 5 5 5 35 
4 4 5 5 5 5 5 33 
4 4 4 4 4 4 4 28 
3 4 4 4 4 4 4 27 
3 3 4 4 3 4 4 25 
4 5 5 4 4 5 5 32 
4 5 5 5 5 5 5 34 
4 4 4 4 4 4 4 28 
3 4 5 4 4 5 4 29 
4 4 4 4 4 4 4 28 
4 4 4 4 4 4 4 28 
4 4 4 4 4 4 4 28 
5 5 5 5 5 5 5 35 
4 5 5 5 5 5 5 34 
4 4 4 4 4 4 4 28 
4 5 5 4 4 4 4 30 
4 4 4 3 4 4 3 26 
4 4 4 4 4 4 4 28 








Lampiran 4 Uji Validitas Kinerja 
Uji Validitas Kinerja Karyawan (Y) 
Correlations 
 y1 y2 y3 y4 y5 y6 y7 Jumlah_Y 
y1 Pearson Correlation 1 ,586** ,219 ,234 ,369* ,234 ,355 ,523** 
Sig. (2-tailed)  ,001 ,246 ,213 ,045 ,212 ,054 ,003 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 
y2 Pearson Correlation ,586** 1 ,644** ,484** ,603** ,628** ,661** ,811** 
Sig. (2-tailed) ,001  ,000 ,007 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 
y3 Pearson Correlation ,219 ,644** 1 ,727** ,727** ,870** ,780** ,870** 
Sig. (2-tailed) ,246 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 
y4 Pearson Correlation ,234 ,484** ,727** 1 ,873** ,684** ,817** ,846** 
Sig. (2-tailed) ,213 ,007 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 
y5 Pearson Correlation ,369* ,603** ,727** ,873** 1 ,684** ,693** ,868** 
Sig. (2-tailed) ,045 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 
y6 Pearson Correlation ,234 ,628** ,870** ,684** ,684** 1 ,881** ,873** 
Sig. (2-tailed) ,212 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 
y7 Pearson Correlation ,355 ,661** ,780** ,817** ,693** ,881** 1 ,910** 
Sig. (2-tailed) ,054 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 
Juml
ah_Y 
Pearson Correlation ,523** ,811** ,870** ,846** ,868** ,873** ,910** 1 
Sig. (2-tailed) ,003 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 30 30 30 30 30 30 30 30 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 







Lampiran 5 Uji Validitas Kompetensi 
Uji Validitas Kompetensi SDM (X) 
Correlations 
 x1 x2 x3 x4 x5 x6 x7 x8 Jumlah 
x1 Pearson Correlation 1 ,667** ,447* ,578** ,236 1,000** ,667** ,447* ,799** 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,013 ,001 ,210 ,000 ,000 ,013 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
x2 Pearson Correlation ,667** 1 ,642** ,734** ,404* ,667** 1,000** ,642** ,907** 
Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,027 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
x3 Pearson Correlation ,447* ,642** 1 ,776** ,780** ,447* ,642** 1,000** ,835** 
Sig. (2-tailed) ,013 ,000  ,000 ,000 ,013 ,000 ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
x4 Pearson Correlation ,578** ,734** ,776** 1 ,394* ,578** ,734** ,776** ,845** 
Sig. (2-tailed) ,001 ,000 ,000  ,031 ,001 ,000 ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
x5 Pearson Correlation ,236 ,404* ,780** ,394* 1 ,236 ,404* ,780** ,597** 
Sig. (2-tailed) ,210 ,027 ,000 ,031  ,210 ,027 ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
x6 Pearson Correlation 1,000** ,667** ,447* ,578** ,236 1 ,667** ,447* ,799** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,013 ,001 ,210  ,000 ,013 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
x7 Pearson Correlation ,667** 1,000** ,642** ,734** ,404* ,667** 1 ,642** ,907** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,027 ,000  ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
x8 Pearson Correlation ,447* ,642** 1,000** ,776** ,780** ,447* ,642** 1 ,835** 
Sig. (2-tailed) ,013 ,000 ,000 ,000 ,000 ,013 ,000  ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
Juml
ah 
Pearson Correlation ,799** ,907** ,835** ,845** ,597** ,799** ,907** ,835** 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 











Cronbach's Alpha N of Items 
,925 8 
 
 Uji Multikolonielitas  
 
Uji Normalitas 





Normal Parametersa,b Mean .0000000 
Std. Deviation 2.57979570 
Most Extreme Differences Absolute .171 
Positive .171 
Negative -.129 
Test Statistic .171 
Asymp. Sig. (2-tailed) .060c 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 













B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 17.594 4.245  4.145 .000   
Kompetensi SDM .385 .131 .487 2.949 .006 .883 1.132 





Lampiran 7 Hasil SPSS 
REGRESSION 
  /DESCRIPTIVES MEAN STDDEV CORR SIG N 
  /MISSING LISTWISE 
  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA CHANGE 
  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 
  /NOORIGIN 
  /DEPENDENT Y 
  /METHOD=ENTER X 
  /SCATTERPLOT=(Y ,*SRESID) 




 Mean Std. Deviation N 
Kinerja Karyawan 30,03 2,953 30 
Kompetensi SDM 32,30 3,734 30 
 
Correlations 
 Kinerja Karyawan Kompetensi SDM 
Pearson Correlation Kinerja Karyawan 1,000 ,487 
Kompetensi SDM ,487 1,000 
Sig. (1-tailed) Kinerja Karyawan . ,003 
Kompetensi SDM ,003 . 
N Kinerja Karyawan 30 30 
Kompetensi SDM 30 30 
 
Variables Entered/Removeda 
Model Variables Entered Variables Removed Method 
1 Kompetensi SDMb . Enter 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 













Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
Change Statistics 
R Square Change F Change df1 df2 
Sig. F 
Change 
1 . 571a . 304 .326 3.046 .304 8,699 1 28 .001 
a. Predictors: (Constant), Kompetensi SDM  
b. Dependent Variable: KinerjaKaryawan 
 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 59,962 1 59,962 8,699 ,006b 
Residual 193,005 28 6,893   
Total 252,967 29    
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 






t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 17,594 4,245  4,145 ,000 
Kompetensi 
SDM 
,385 ,131 ,487 2,949 ,006 



















 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 
Predicted Value 27,61 33,00 30,03 1,438 30 
Std. Predicted Value -1,687 2,062 ,000 1,000 30 
Standard Error of Predicted Value ,481 1,114 ,648 ,203 30 
Adjusted Predicted Value 27,24 32,78 29,96 1,423 30 
Residual -4,918 5,623 ,000 2,580 30 
Std. Residual -1,873 2,142 ,000 ,983 30 
Stud. Residual -1,905 2,232 ,014 1,017 30 
Deleted Residual -5,089 6,105 ,076 2,764 30 
Stud. Deleted Residual -2,006 2,417 ,022 1,048 30 
Mahal. Distance ,006 4,253 ,967 1,270 30 
Cook's Distance ,000 ,214 ,036 ,051 30 
Centered Leverage Value ,000 ,147 ,033 ,044 30 




















































Lampiran 9  
Transformasi data ordinal menjadi data skala likert menggunakan 
Metodhe Succesive (MSI) 
Variabel Kompetensi SDM (X1) 
Succesive Interval              
4 4 4 4 4 4 4 4 jumlah 
4,480 4,321 4,000 4,606 4,000 4,480 4,321 4,000 34,206 
4,480 5,726 5,711 6,155 5,636 4,480 5,726 5,711 43,624 
4,480 4,321 4,000 4,606 4,000 4,480 4,321 4,000 34,206 
6,167 5,726 5,711 6,155 5,636 6,167 5,726 5,711 46,998 
4,480 4,321 4,000 4,606 4,000 4,480 4,321 4,000 34,206 
4,480 4,321 5,711 6,155 5,636 4,480 4,321 5,711 40,814 
3,068 3,068 4,000 3,000 5,636 3,068 3,068 4,000 28,907 
4,480 4,321 4,000 4,606 5,636 4,480 4,321 4,000 35,842 
4,480 3,068 4,000 4,606 4,000 4,480 3,068 4,000 31,700 
4,480 4,321 4,000 4,606 4,000 4,480 4,321 4,000 34,206 
4,480 4,321 4,000 4,606 4,000 4,480 4,321 4,000 34,206 
4,480 5,726 5,711 6,155 5,636 4,480 5,726 5,711 43,624 
3,068 3,068 4,000 3,000 5,636 3,068 3,068 4,000 28,907 
3,068 3,068 4,000 3,000 4,000 3,068 3,068 4,000 27,271 
4,480 4,321 4,000 4,606 4,000 4,480 4,321 4,000 34,206 
4,480 4,321 4,000 4,606 4,000 4,480 4,321 4,000 34,206 
4,480 4,321 5,711 4,606 5,636 4,480 4,321 5,711 39,265 
4,480 5,726 5,711 6,155 5,636 4,480 5,726 5,711 43,624 
4,480 4,321 4,000 4,606 4,000 4,480 4,321 4,000 34,206 
4,480 4,321 4,000 4,606 4,000 4,480 4,321 4,000 34,206 
3,068 3,068 4,000 4,606 4,000 3,068 3,068 4,000 28,876 
4,480 4,321 4,000 4,606 4,000 4,480 4,321 4,000 34,206 
3,068 3,068 4,000 4,606 4,000 3,068 3,068 4,000 28,876 
6,167 5,726 5,711 6,155 5,636 6,167 5,726 5,711 46,998 
2,000 4,321 4,000 4,606 4,000 2,000 4,321 4,000 29,247 
4,480 4,321 4,000 4,606 4,000 4,480 4,321 4,000 34,206 
3,068 2,000 4,000 4,606 4,000 3,068 2,000 4,000 26,741 
4,480 4,321 4,000 4,606 4,000 4,480 4,321 4,000 34,206 
4,480 4,321 4,000 4,606 4,000 4,480 4,321 4,000 34,206 








Lampiran 10  
Transformasi data ordinal menjadi data skala likert mengggunakan 
Methode Succsive Interval (MSI) 
Variabel Kinerja Karyawan (Y) 
Succesive Interval            
4 4 4 4 4 4 4 jumlah 
4,703 4,676 4,000 4,817 4,817 4,000 4,770 31,783 
4,703 6,193 5,602 6,386 6,386 5,621 6,318 41,209 
4,703 4,676 4,000 4,817 4,817 4,000 4,770 31,783 
4,703 6,193 5,602 6,386 6,386 5,621 6,318 41,209 
4,703 4,676 4,000 4,817 4,817 4,000 4,770 31,783 
4,703 6,193 5,602 6,386 6,386 5,621 6,318 41,209 
6,370 6,193 5,602 4,817 4,817 5,621 6,318 39,737 
6,370 6,193 4,000 4,817 4,817 4,000 4,770 34,966 
4,703 4,676 5,602 6,386 6,386 4,000 4,770 36,523 
4,703 4,676 4,000 4,817 4,817 4,000 4,770 31,783 
4,703 4,676 4,000 4,817 4,817 4,000 4,770 31,783 
6,370 6,193 5,602 6,386 6,386 5,621 6,318 42,875 
4,703 4,676 5,602 6,386 6,386 5,621 6,318 39,692 
4,703 4,676 4,000 4,817 4,817 4,000 4,770 31,783 
3,000 4,676 4,000 4,817 4,817 4,000 4,770 30,080 
3,000 3,000 4,000 4,817 3,000 4,000 4,770 26,587 
4,703 6,193 5,602 4,817 4,817 5,621 6,318 38,070 
4,703 6,193 5,602 6,386 6,386 5,621 6,318 41,209 
4,703 4,676 4,000 4,817 4,817 4,000 4,770 31,783 
3,000 4,676 5,602 4,817 4,817 5,621 4,770 33,303 
4,703 4,676 4,000 4,817 4,817 4,000 4,770 31,783 
4,703 4,676 4,000 4,817 4,817 4,000 4,770 31,783 
4,703 4,676 4,000 4,817 4,817 4,000 4,770 31,783 
6,370 6,193 5,602 6,386 6,386 5,621 6,318 42,875 
4,703 6,193 5,602 6,386 6,386 5,621 6,318 41,209 
4,703 4,676 4,000 4,817 4,817 4,000 4,770 31,783 
4,703 6,193 5,602 4,817 4,817 4,000 4,770 34,901 
4,703 4,676 4,000 3,000 4,817 4,000 3,000 28,196 
4,703 4,676 4,000 4,817 4,817 4,000 4,770 31,783 
4,703 6,193 4,000 4,817 4,817 4,000 4,770 33,300 
 
